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Samenvatting In 2008 duiden signalen in de Eemsdelta-regio op een dreigende krapte op de arbeidsmarkt. Ondanks de dreigende problemen voor met name technische functies ondernemen de regionale arbeidsmarktactoren geen actie. Het ontbreekt hen aan detailinformatie per beroep gespecificeerd naar opleidingsrichting en –niveau. Zonder die informatie zien werkgevers niet of en voor welke concrete functies knelpunten ontstaan. Zij treffen dan ook geen maatregelen om de dreigende problemen te voorkomen of te matigen. Het ontbreken van inzicht bij de werkgevers maakt dat ook beleidsmakers zoals gemeenten en UWV informatie ontberen om gericht scholings- en arbeidsmarktbeleid te kunnen ontwikkelen. Beschikbare informatie uit bestaande bronnen is onvoldoende specifiek en niet goed vertaalbaar naar regionaal en lokaal niveau, laat staan naar bedrijfsniveau. Om de benodigde informatie te genereren en zodoende de patstelling te helpen doorbreken, heeft het Kenniscentrum Arbeid (KCA) van de Hanzehogeschool Groningen een methode voor dataverzameling over de personeelsbehoefte van bedrijven ontwikkeld. Met de methode kan op eenvoudige en efficiënte wijze de gewenste data van de bedrijven worden verzameld. Daarmee wordt op bedrijfsniveau inzicht verkregen in de verwachte personeelsbehoefte en in de mogelijke knelpunten om in die behoefte te kunnen voorzien. Door bundeling en analyse van de bedrijfsdata kan vervolgens op overkoepelend (sectoraal en/of regionaal) niveau een adequaat arbeidsmarktbeeld worden verkregen.
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1	Inleiding
In 2008 duiden signalen in de Eemsdelta-regio op een dreigende arbeidsmarktkrapte.  Werkgevers in die regio​[1]​ vrezen met name tekorten aan technische vakkrachten. Die dreiging leidde tot en werd bevestigd door een werkgeversenquête van de regionale werkgeversorganisatie Samenwerkende Bedrijven Eemsdelta (SBE). De opgebrachte informatie was echter onvoldoende specifiek om tot gerichte actie te komen. De meeste werkgevers hebben geen (goed) inzicht in hun toekomstige personeelsbehoefte waardoor zij zich niet of onvoldoende bewust zijn van de omvang van dreigende problemen voor hun individuele bedrijf, en de precieze functies/beroepen die het betreft. Zonder die informatie ontbreekt de sense of urgency om in actie te komen, en ontbreekt het benodigde inzicht om gericht maatregelen te kunnen treffen. Met het ontbreken van dat specifieke inzicht in de personeelsvraag van de werkgevers, missen ook de beleidsactoren de benodigde informatie om gericht opleidings- en arbeidsmarktbeleid met en voor die werkgevers te kunnen ontwikkelen. 
Er is dus sprake van een handelingsprobleem – ondanks erkende signalen van dreigende krapte komt men moeilijk tot gericht beleid – dat voorvloeit uit een gebrek aan bedrijfs- en beroepsspecifieke informatie. Als interventie en mogelijke bijdrage aan het oplossen van de informatielacune en daarmee het helpen doorbreken van de handelingsimpasse van de regionale actoren, heeft het Kenniscentrum Arbeid (KCA) van de Hanzehogeschool Groningen een methode voor dataverzameling ontwikkeld. Primair doel van de methode is gericht op individuele werkgevers, om hen te helpen inzicht te krijgen in hun actuele en toekomstige personeelsvraag. Secundair doel is collectief: door voor meerdere bedrijven die informatie te verzamelen en te aggregeren ontstaat  het gewenste gedetailleerde beeld op basis waarvan arbeidsmarktactoren – individueel en gezamenlijk – gericht in actie kunnen komen. De methode is ontwikkeld en gelijktijdig in de praktijk beproefd tijdens een pilotproject in de Eemsdelta (Van Lieshout, Geling & Scholing, 2013). 
	In dit paper gaan we in op het onderzoek tijdens de pilot. We bespreken de achtergrond van het informatie- en daaruit resulterende  handelingsprobleem, en hoe vanuit die problematiek het concrete ontwerp en de operationalisering van de dataverzamelingsmethode tot stand is gekomen. Paragraaf twee behandelt de belangrijkste actoren, hun belangen en de gepercipieerde arbeidsmarktknelpunten en wordt afgesloten met de formulering van de ontwerpvraag die ten grondslag ligt aan de ontwikkeling van de dataverzamelingsmethode. In paragraaf drie schetsen we de concrete arbeidsmarktproblematiek in de regio Eemsdelta. Vervolgens beargumenteren we in paragraaf vier onze keuze voor de toegepaste methode. De concrete operationalisering van de methode bespreken we in paragraaf vijf en we besluiten met een aantal conclusies in paragraaf zes.
2	Handelingsproblematiek op de regionale arbeidsmarkt
2.1	Actoren en hun belangen
Als formele arbeidsmarkt beschouwen we het geheel van vraag naar en aanbod van betaalde arbeid. (Potentiële) werknemers verschillen onderling sterk in hun kennis en kunde, en banen verschillen sterk in welke kennis en vaardigheden ze vereisen. De arbeidsmarkt is dan ook een gedifferentieerde markt, bestaande uit diverse segmenten met daarbinnen verschillende beroepsgroepen en beroepen (horizontale differentiatie) die kunnen variëren in functie- en opleidingsniveau (verticale differentiatie). De kwalificatie is daarin een belangrijk sleutelbegrip. Hövels (in Van Lieshout, 2007) definieert kwalificatie als de interactie tussen vraag en aanbod met aan de ene kant de door de werknemer aangeboden kwalificaties (de vaardigheden die hij beheerst) en aan de andere kant de taken die een baan en dus de werkgever vereist. Met de arbeidsmarkt als sterk gedifferentieerde markt, is ook de onderwijsmarkt gedifferentieerd met een breed scala aan opleidingsrichtingen en –niveaus. (Potentiële) werknemers kiezen uit dat gedifferentieerde onderwijsaanbod een opleiding, waarbij de kans op een baan een belangrijke rol speelt. Zowel de vraag naar en het aanbod van kwalificaties zijn aan verandering onderhevig en sluiten dan ook niet altijd op elkaar aan waardoor er discrepanties op de arbeidsmarkt kunnen ontstaan (zie 2.2). Voor een goed begrip van de problematiek in onze praktijkcase van de Eemsdelta, bespreken we eerst de belangrijkste actoren en hun belangen.
Als eerste groep actoren onderscheiden we de werkgevers. Hun belang is om te kunnen beschikken over voldoende en zo goed mogelijk gekwalificeerde werknemers. Die arbeidsvraag verandert in de loop van de tijd als gevolg van allerlei interne en/of externe ontwikkelingen, zoals bijvoorbeeld conjunctuurschommelingen, concurrentie, technologische vernieuwing en (on)vrijwillig vertrek van medewerkers. De arbeidsvraag kan veranderen naar soort en niveau van de gevraagde kwalificaties maar ook naar het aantal werknemers dat nodig is. Wanneer de veranderende vraag leidt tot een lacune in de benodigde kwalificaties en/of het aantal werknemers, kan deze worden vertaald naar een of meer vacatures. De werkgever kan vervolgens die vacature(s) intern oplossen, bijvoorbeeld door zittende medewerkers op te leiden of via interne doorstroming. Lukt dat niet, dan kan de werkgever er voor kiezen om de vacature extern open te stellen en nieuwe werknemers vanuit de arbeidsmarkt aan te trekken. 
De keuze van een werknemer om zich voor een vacature kandidaat te stellen hangt van allerlei factoren af zoals bijvoorbeeld zijn kwalificaties - in hoeverre sluiten die aan op de vacature en welke wil hij in zijn werk kunnen benutten -, de geboden arbeidsvoorwaarden, voorkeur voor een bepaalde sector of type organisatie, het aantal uren dat hij wil werken en reisafstand. Nog steeds is voor veel werkgevers de beroepskwalificatie de belangrijkste indicator dat iemand over bepaalde kennis en kunde beschikt. Naarmate werknemers beter gekwalificeerd zijn, zullen hun baankansen toenemen.
Als derde groep actoren onderscheiden we de gemeenten en UWV. Als verantwoordelijken voor de uitvoering van de diverse sociale zekerheidsvoorzieningen, is hun streven om werkloosheid op de arbeidsmarkt te voorkomen dan wel zo veel mogelijk terug te dringen. In de afgelopen decennia zijn steeds meer taken en bevoegdheden op het terrein van Werk en Inkomen (W&I) van de centrale overheid overgegaan naar gemeenten. De taken en verantwoordelijkheden van de diverse partijen in de W&I-keten zijn in 2002 vastgelegd in de Wet Structuur Uitvoeringsorganisatie Werk en Inkomen (SUWI). In 2012 is de wet SUWI gewijzigd en is de regierol in het arbeidsmarktbeleid nog eens expliciet bij de gemeenten neergelegd. In dat kader zijn 35 arbeidsmarktregio’s gevormd waarbinnen gemeenten en UWV samen vorm geven aan hun dienstverlening aan werkgevers en werkzoekenden. Met de per 1 januari 2015 ingevoerde Participatiewet zijn de W&I-taken nog verder gedecentraliseerd naar de gemeenten, waarmee zij behalve voor bijstandsgerechtigden ook verantwoordelijk zijn geworden voor de doelgroepen die anders onder de WSW en Wajong zouden vallen. Vanuit die toegenomen verantwoordelijkheid en regierol hebben gemeenten belang bij een goed functionerende regionale arbeidsmarkt waarin voldoende vraag is naar arbeid (vacatures). In de praktijk blijkt dat niet zo eenvoudig en is er sprake van belangenverschil tussen de actoren. Want waar gemeenten belang hebben om zoveel mogelijk werkzoekenden, juist die met een achterstand, naar een baan te bemiddelen, is het belang van werkgevers om voor een vacature de best gekwalificeerde kandidaat te vinden. 

2.2	Arbeidsmarktdiscrepanties 
Discrepanties op de arbeidsmarkt zijn vaak het gevolg van aansluitingsproblemen tussen onderwijs- en arbeidsmarkt (Van Lieshout, 2007: 59-63). Discrepanties tussen onderwijs en arbeid manifesteren zich altijd als discrepanties op de arbeidsmarkt, maar niet alle arbeidsmarktdiscrepanties worden veroorzaakt door een mismatch met het onderwijssysteem. Voor het duiden van die discrepanties zijn er in Nederland twee bruikbare typologieën ontwikkeld. De eerste is de typologie van De Grip (in Van Lieshout, 2007) waarin onderscheid wordt gemaakt tussen kwantitatieve discrepanties (verschillen in omvang van vraag en aanbod) en kwalitatieve discrepanties (als gevolg van de heterogeniteit in vraag en aanbod). De tweede is de typologie van Van Hoof en Hövels (in Van Lieshout, 2007). Daarin staat de actor centraal, een uitgangspunt dat aansluit op de actorgecentreerde benadering die wij in ons arbeidsmarktonderzoek hanteren. De typologie van Van Hoof en Hövels duidt arbeidsmarktdiscrepanties door uit te gaan van de perceptie van de actor die met het knelpunt wordt geconfronteerd. De relevantie van deze typologie is volgens Van Lieshout (2007: 62-63) erin gelegen dat het laat zien dat matchingsproblemen op verschillende niveaus kunnen voorkomen, dat er bovendien verschillende kanten aan een knelpunt kunnen zitten en dat de verschillende type knelpunten elkaar kunnen overlappen. De typologie onderscheidt vijf soorten knelpunten:
1.	Absorptieproblemen: het aantal baanopeningen en schoolverlaters sluit niet aan en mondt uit in langdurige werkloosheid.
2.	Personeelsvoorzieningsproblemen: werkgevers kunnen geen geschikte kandidaten vinden om vacatures in te vullen, waarbij de oorzaak van kwantitatieve aard is.
3.	Kwalificatieproblemen: werkgevers kunnen vacatures invullen maar de kandidaten voldoen niet aan de vereisten. In deze situatie is een kwantitatief probleem vermeden maar in de plaats daarvan een kwalitatief probleem ontstaan.
4.	Distributieproblemen: de baankansen zijn ongelijk verdeeld tussen verschillende groepen werknemers.
5.	Benuttingsproblemen: de werknemer kan niet zijn volledige potentie in opleiding, training en ervaring benutten.
Bezien vanuit deze typering proberen we de arbeidsmarktknelpunten in de praktijksituatie van de Eemsdelta nader te duiden. Een combinatie van een aantal economische en maatschappelijke ontwikkelingen plaatst de actoren in de Eemsdelta voor de nodige uitdagingen ten aanzien van de arbeidsmarkt. In de afgelopen decennia is de economische bedrijvigheid in de regio sterk toegenomen (Bureau EZ Eemsdelta, 2012).Tegelijkertijd ziet de regio zich geconfronteerd met een krimpende beroepsbevolking. Jongeren trekken weg en het aantal ouderen neemt toe. Daarnaast kampt de regio met een lage participatiegraad van de beroepsbevolking en telt het een groot aantal niet werkende werkzoekenden (Gardenier et al, 2012). De instroom in het technisch onderwijs is relatief laag met als gevolg een geringe uitstroom van schoolverlaters. De regionale arbeidsmarkt heeft derhalve gelijktijdig te maken met bovengemiddelde werkloosheid (Gardenier et al, 2012) en een naar verwachting relatief groot aantal toekomstig openstaande vacatures in het bijzonder voor technische functies (Van Lieshout,  Geling & Van Emst, 2012). De zorg dat de soms nu al langer openstaande vacatures straks helemaal niet meer ingevuld kunnen worden, wordt bevestigd door de uitkomsten van in 2008 en 2011 in de regio uitgevoerde werkgeversenquêtes (zie paragraaf 3).  Beschouwen we de geschetste problemen in het licht van de typering van Van Hoof en Hövels, dan zien we dat in de Eemsdelta-regio sprake is van meerdere type problemen voor verschillende actoren. Zo kunnen de werkgevers, ondanks het arbeidsaanbod in de regio (er is een groot aantal werkzoekenden), geen kandidaten vinden. Dat betreft een personeelsvoorzieningsprobleem dat zich deels kwantitatief kan uiten, er zijn niet genoeg kandidaten, dan wel deels kwalitatief omdat werkgevers wel kandidaten zouden kunnen vinden gezien het grote aantal werkzoekenden, maar die voldoen niet aan de vereisten. Behalve werkgevers ervaren ook de gemeenten problemen. Zij zien zich geconfronteerd met een groot aantal (langdurig) werkzoekenden en een groeiend aantal technische baanopeningen tegenover een te lage uitstroom uit het technisch onderwijs. En tenslotte de werknemers voor wie de baankansen niet allemaal even groot zijn. Voor veel werkzoekenden geldt dat hun kwalificaties niet aansluiten op de vacatures. De discrepantie op de arbeidsmarkt in de Eemsdelta-regio uit zich dus in verschillende problemen voor de actoren op verschillende niveaus. 
2.3	Handelingsprobleem
Ondanks de dreigende personeelstekorten en de mogelijkheden om in te grijpen, zien we dat de actoren in de Eemsdeltaregio niet tot handelen komen. De werkgevers lijken zich wel bewust van de dreigende problemen, maar vooralsnog ondernemen zij geen concrete actie om die te voorkomen of op te lossen en ook gemeenten en UWV komen niet tot beleidsmaatregelen. Het onderliggende probleem blijkt gelegen in een informatielacune. Het kiezen en vormgeven van een gerichte oplossingsstrategie vergt meer gedetailleerd inzicht in het concrete knelpunt en dat inzicht ontbreekt. Wat nodig is, is inzicht in de verwachte personeelsvraag van de bedrijven. De eerdere werkgeversenquêtes hebben daarover onvoldoende gedetailleerde informatie opgeleverd. Opleidings- en functieniveau zijn daarin slechts geduid als lager, hoger of midden, wat onvoldoende is om vast te stellen om welke specifieke functies en bijbehorende vereisten het gaat. Werkgevers hebben wel inzicht in hun actuele behoefte; voor zover zich daarin geen problemen voordoen om in te voorzien, voelen zij niet de noodzaak om in actie te komen. Hun toekomstige personeelsbehoefte hebben zij veelal niet concreet in beeld; de afhankelijkheid van allerlei in- en externe factoren en de conjunctuurgevoeligheid van de economie en arbeidsmarkt maken het lastig om concrete voorspellingen te maken. De informatie die bij de bedrijven aanwezig is om een enigszins onderbouwde voorspelling te kunnen maken, bevindt zich verspreid over diverse functionarissen en bronnen in het bedrijf en is veelal niet concreet vertaald naar bijvoorbeeld een meerjaren personeelsplan. Zeker de kleinere en middelgrote mkb-ondernemingen beschikken niet over een aparte hrm-functie en missen de tijd en/of expertise om een dergelijk plan op te stellen. Het eventueel inhuren van een extern bureau is doorgaans te duur. Zolang zich geen concrete knelpunten in hun personeelsvoorziening openbaren en mogelijke knelpunten niet zichtbaar worden gemaakt in concrete data, zal een werkgever geen noodzaak zien om in actie te komen. 
Dat inzicht in de verwachte personeelsbehoefte hebben ook gemeenten en UWV nodig om gerichte maatregelen te kunnen treffen. Om hun regisseursrol op de regionale arbeidsmarkt goed te kunnen vervullen hebben zij informatie nodig om beleid te kunnen ontwikkelen. Gemeenten hebben concrete informatie nodig over de personeelsbehoefte, liefst op bedrijfsniveau zodat met de werkgever bezien kan worden of en op welke manier kandidaten uit het werkzoekendenbestand de vacatures kunnen invullen. Inzicht in de personeelsvraag is bovendien nodig om scholingsbeleid te kunnen ontwikkelen. Maar gericht scholingsbeleid vereist gedetailleerd inzicht in de arbeidsvraag, ofwel concrete informatie over de personeelsbehoefte van werkgevers in termen van een specifieke beroepskwalificatie. 
Ondanks de zorg om technische personeelstekorten, komen zowel werkgevers als gemeenten in Eemsdelta-regio niet in actie. De kern van dat handelingsprobleem is dus gelegen in een informatielacune waardoor individuele werkgevers zich niet of onvoldoende bewust zijn van dreigende  arbeidsmarktknelpunten en geen preventieve maatregelen nemen. Of ze zijn zich wel bewust van een probleem, maar missen gedetailleerde informatie om een specifieke oplossingsstrategie te formuleren. Omdat de werkgevers zelf geen goed zicht hebben op de ontwikkeling van hun vraag naar arbeid, is het vervolgens op regionaal niveau voor publieke en private arbeidsmarktintermediairs (gemeenten, UWV, opleidingsinstellingen) ook niet goed mogelijk om effectief arbeidsmarkt- en scholingsbeleid te maken. 
2.4	Ontwerpvraagstuk
Doorbreking van het handelingsprobleem lijkt gelegen in het oplossen van de onderliggende informatielacune ten aanzien van de huidige en verwachte personeelsbehoefte van werkgevers. De eerder in de regio uitgevoerde werkgeversenquêtes hebben onvoldoende gedetailleerde informatie opgeleverd. Ook bestaande arbeidsmarktinformatiebronnen blijken niet in de gewenste informatiebehoefte op regionaal en bedrijfsniveau te kunnen voorzien, zo blijkt onder andere uit onderzoek door de voormalig Raad voor Werk in Inkomen (Folkeringa, Grijpstra, Klaver en Verhoeven, 2012). Dat betekent dat de benodigde informatie in de praktijk gegenereerd moet worden en dat kan het beste bij de werkgevers zelf, maar zij hebben nu juist die informatie niet paraat en gaan (vooralsnog) er ook niet toe over tot het in kaart brengen ervan. Bestaande (strategische) personeelsplanning instrumenten vergen meer geld, tijd en expertise dan veel werkgevers hebben of willen inhuren voor dat doel – juist als ze zich nog niet bewust zijn van mogelijke problemen (zie ook paragraaf 4.2). Er is dus behoefte aan een methode, anders dan de bestaande, om die informatie over de personeelsvraag te genereren. De complexiteit bij het ontwikkelen van die methode betreft niet de methode zelf, maar de uitvoering ervan. Welke informatie op bedrijfsniveau verzameld moet worden om zowel op bedrijfsniveau als overkoepelend niveau een goed beeld van de personeelsbehoefte te krijgen, is niet zo moeilijk in kaart te brengen. Veel lastiger is de vraag onder welke voorwaarden werkgevers ertoe bereid zullen zijn om informatie over hun personeelsbehoefte aan te leveren. De individuele bedrijfsdata moeten op eenduidige wijze worden gegenereerd en vervolgens samengevoegd en geanalyseerd om tot een overkoepelend arbeidsmarktbeeld voor de regio te kunnen komen en daarmee een basis te bieden voor beleidsmakers. Bovendien moet, voor een zo adequaat mogelijk arbeidsmarktbeeld, de informatie van zoveel mogelijk bedrijven worden gegenereerd. Het ophalen van de benodigde bedrijfsdata is dus een zeer arbeidsintensieve klus en daarmee kostbaar.
	De ontwerpvraag betreft in feite de ontwikkeling van een projectvorm, bestaande uit een methode voor dataverzameling inclusief een manier van uitvoeren die aan de nodige voorwaarden moet voldoen. Een projectvorm waarmee op twee niveaus een doelstelling moet worden bereikt. Op de eerste plaats is die doelstelling actiegericht, de werkgever moet ‘verleid’ worden om zijn toekomstige personeelsbehoefte in kaart te brengen. Op de tweede plaats is de doelstelling gelegen op het niveau van kennis, waarbij de methode behalve voor de werkgever ook voldoende informatie moet opleveren voor regionale beleidsmakers. Dat betekent dat niet volstaan kan worden met enkel informatievergaring op bedrijfsniveau, maar dat op basis van die individuele bedrijfsinformatie tevens een bedrijfsoverstijgend (regionaal en/of sectoraal) beeld gegenereerd wordt. Als hoofdvraag bij dit ontwerpvraagstuk is de volgende vraag geformuleerd: Met welke projectvorm kunnen (met name kleinere tot middelgrote) werkgevers ‘verleid’ worden om gedetailleerde informatie te genereren over hun huidige en toekomstige personeelsbehoefte om op basis daarvan te kunnen komen tot een bedrijfs- èn bedrijfsoverstijgend beeld van te verwachten arbeidsmarktdiscrepanties?
	 Het onderzoek dat wij op basis van deze ontwerpvraag hebben uitgevoerd is opgezet in de vorm van een pilotproject waarin de methode is bepaald waarmee de data verzameld wordt en deze is gelijktijdig in de praktijk beproefd met negen bedrijven uit de regio Eemsdelta. Met de pilot is antwoord gezocht op een drietal deelvragen om uiteindelijk te kunnen komen tot een goed ontwerp van de beoogde projectvorm. De eerste deelvraag is gericht op de kennisdoelstelling en daarmee op de methode zelf en luidt: Welke informatie is minimaal nodig en hoe kan deze eenduidig worden gegenereerd? Deze vraag is gericht op de inhoudelijke en technische vormgeving van de methode. De data van de verschillende bedrijven moet eenduidig zijn om te kunnen bundelen en analyseren tot een overkoepelend beeld. De tweede deelvraag die met het pilotproject is beantwoord, is gericht op de actiedoelstelling en betreft de uitvoering van de methode, waarbij het gaat om de haalbaarheid ervan: Op welke manier is de methode behapbaar qua tijd en kosten en is er (politieke) bereidheid om daarin te willen investeren? Tenslotte is voor het ontwerpvraagstuk van belang in hoeverre de methode daadwerkelijk resultaat oplevert. De derde deelvraag betreft derhalve: Werkt de ontwikkelde projectvorm in de praktijk en levert het datgene op dat is beoogd? Levert de projectvorm de bereidheid bij de werkgevers om de benodigde informatie te verstrekken en levert die informatie vervolgens de gewenste basis op die voor de actoren nodig is om te kunnen handelen.
3	Informatielacune in de Eemsdelta-regio
In deze paragraaf gaan we nader in op de informatielacune die ten grondslag ligt aan de  handelingsproblematiek op de regionale arbeidsmarkt in de Eemsdelta en de bevindingen van eerder uitgevoerd arbeidsmarktonderzoek in de regio. Signalen van dreigende personeelstekorten vormen de aanleiding voor het in kaart brengen van de verwachte knelpunten op de arbeidsmarkt in de Eemsdelta-regio. In 2009 verschijnt een rapport naar aanleiding van een in 2008 uitgevoerd arbeidsmarktonderzoek naar de verwachte personeelsvraag voor de periode 2008-2020 (Dijk, 2008). De uitkomst van die werkgeversenquête, in opdracht van de regionale werkgeversvereniging Samenwerkende Bedrijven Eemsdelta (SBE) uitgezet onder 72 leden, was een verwachte forse vervangings- en uitbreidingsvraag van 1745 nieuw aan te trekken mensen, waarvan 80% vacatures van technische aard betreft. De uitkomsten van dit arbeidsmarktonderzoek leverden globale gegevens op over het verwachte aantal baanopeningen in (niet) technische functies, uitgesplitst naar vacatures op lbo-, mbo- en hbo-niveau. Een neveneffect van de uitkomsten is dat deze bijdragen aan de awareness van werkgevers en overige stakeholders ten aanzien van te verwachten knelpunten in de toekomstige personeelsvoorziening. In 2011 krijgt het KCA de opdracht van SBE, het Seaports Xperience Center (SXC) en de Taskforce Technologie Onderwijs Arbeidsmarkt Groningen Eemsdelta (TTOA) om een vergelijkbaar arbeidsmarktonderzoek uit te voeren. De opdrachtgevers hebben behoefte aan een actueel inzicht in de toekomstige regionale vraag op de arbeidsmarkt. Mede op basis van de wens om de gegevens uit 2008 te kunnen vergelijken met de uitkomsten van het nieuw uit te voeren arbeidsmarktonderzoek, wordt gekozen voor een vergelijkbare opzet als de werkgeversenquête uit 2008. De onderzoeksgroep wordt uitgebreid en er wordt met name gevraagd naar de verwachte nieuwe vacatures, uitgesplitst naar uitbreidings- en vervangingsvraag. In de enquête worden de functieniveaus nader omschreven: hoger (management en bestuur binnen organisaties), middenkader (houdt zich bezig met leidinggeven aan het uitvoerend personeel en is de schakel tussen de werkvloer en de leiding van de organisatie) en lager (uitvoerende personeel). Deze gegevens worden verzameld voor drie periodes: 2011-2012; 2013-2014 en 2015-2020. De uitkomst is een verwacht aantal baanopeningen in de periode 2011-2020 van 3.227 baanopeningen waarvan tweederde technische functies betreft (Van Lieshout et al, 2012). De uitkomsten van de laatste enquête leiden tot een verhoogde sense of urgency. Met name bij werkgevers die zich al op korte termijn geconfronteerd zien met moeilijk vervulbare vacatures. Als gevolg van het hoge aantal verwachte baanopeningen nemen ook bij gemeenten, provincie en scholingsinstellingen in de regio de zorgen toe over toekomstige arbeidsmarktknelpunten. Bij de genoemde actoren leeft de overtuiging dat samenwerken met andere partijen versterkend werkt in het behalen van de resultaten zoals ophoging van de instroom in de opleidingen, uitstroom uit de bestanden van het UWV werkplein, het verhogen van de kwaliteit van het onderwijs en het versterken van de economie (Rhoda, 2011). Kansen en uitdagingen die het lokale niveau te boven gaan en om een regionale, multi-level aanpak vragen waarvoor meer specifieke, gedetailleerde informatie nodig is dan tot dusver via de enquêtes is verkregen. Het KCA krijgt in 2013 van SXC en SBE de vraag om in de Eemsdelta-regio deze gedetailleerde informatie op beroeps- en opleidingsniveau te verzamelen. Die opdracht vormt de aanleiding voor het in dit paper beschreven onderzoek naar de ontwikkeling van een methode voor dataverzameling over de personeelsbehoefte van bedrijven. 
4	Beschikbare arbeidsmarktinformatie en dataverzamelingsmethoden 
4.1	Arbeidsmarktinformatiebronnen
Alvorens een nieuwe dataverzamelingsmethode te ontwikkelen is onderzocht in hoeverre bestaande bronnen en methoden in de specifieke informatiebehoefte van de actoren in de Eemsdelta-regio kunnen voorzien. Ondanks een groot aanbod van arbeidsmarktinformatie, volgens onderzoek in 2011 in totaal 119 arbeidsmarktinformatiebronnen waarvan 71 landelijke, 32 sectorale en 16 regionale bronnen (Witjes & Uitert, 2011), kan deze niet (voldoende) voorzien in de informatiebehoefte van de regionale actoren. Ten eerste is die beschikbare informatie niet specifiek genoeg, met name is er weinig of geen informatie over functies en kwalificaties. En juist specifieke informatie in termen van opleiding en beroep is nodig om vraag en aanbod te kunnen matchen. Gemeenten en UWV willen inzicht in concrete vacatures of te wel ‘namen en rugnummers’ zoals een lokale wethouder het verwoordde. Die data is niet alleen nodig om gerichte beleidsmaatregelen te kunnen treffen, maar het biedt ook de mogelijkheid om met een werkgever in gesprek te gaan of en hoe een match tot stand kan worden gebracht tussen de personeelsvraag van de werkgever en het beschikbare aanbod. Een tweede reden dat de beschikbare bronnen geen uitkomst bieden voor de Eemsdelta-regio is dat het primaire doel van de beoogde dataverzameling is, om de werkgevers ertoe te bewegen zelf inzicht te krijgen in hun (toekomstige) personeelsbehoefte en zo bij te dragen aan het bewustzijn van de werkgever van eventuele dreigende knelpunten en de noodzaak om in actie te komen. Dat vereist dus dataverzameling door de werkgever zelf, op bedrijfsniveau. Hierna gaan we in op beschikbare instrumenten voor dataverzameling op bedrijfsniveau en de bruikbaarheid daarvan voor onze pilot.

4.2	Dataverzameling op bedrijfsniveau   
In paragraaf twee zijn belangen en knelpunten geschetst van diverse actoren, waaronder de werkgevers. Uit recent uitgevoerd onderzoek in opdracht van de Nederlandse Vereniging voor Personeelsmanagement & Organisatieontwikkeling (NVP sectie HR-Operation & Innovation, 2013) blijkt dat 35% van de 137 respondent-organisaties met strategische personeelsplanning bezig is. De aanleiding daartoe betreft de verwachte veranderingen in de omvang van de bezetting van de eigen organisatie (63%) en de benodigde competenties van de huidige bezetting (65%). Impact van de ontwikkeling van de arbeidsmarkt op de omvang van de bezetting (45%) en de gewenste competenties (47%) scoren als factor beduidend lager. Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat de focus vooral ligt op de korte en middellange termijn problemen in de personeelsbezetting. In deze paragraaf  gaan we nader in op (strategische)personeelsplanning als HR instrument in relatie tot de geschetste problematiek in deze paper.

4.2.1	Strategische personeelsplanning 
In de jaren zestig kwam personeelsplanning voor het eerst in de belangstelling als gevolg van een krappe arbeidsmarkt en het streven naar loonkostenbeheersing. In de decennia daarna blijkt de aandacht voor personeelsplanning samen te hangen met demografische ontwikkelingen en fluctuaties op de arbeidsmarkt: wanneer werkgevers weinig moeite hebben met het aantrekken van personeel, verdwijnt de aandacht voor personeelsplanning naar de achtergrond. Evers en Verhoeven (1999, 141) schetsen het gegeven van de planning paradox: ‘naarmate de omstandigheden onzekerder worden, de behoefte aan zekerheid via planning toeneemt; bij toenemende onzekerheid wordt de toepassing van planningstechnieken echter steeds problematischer’. Daarnaast speelt de snelheid waarin wisselende eisen aan productie en personeel worden gesteld een rol bij het al dan niet inzetten van personeelsplanning. Wanneer deze eisen minder snel aan verandering onderhevig zijn, is het eenvoudiger om op lange termijn te plannen. De laatste jaren staat (strategische) personeelsplanning opnieuw in de belangstelling door de demografische ontwikkelingen en de personeelstekorten als gevolg daarvan. De mate van ervaren knelpunten zijn bepalend voor het al dan niet inzetten van personeelsplanning, terwijl het instrument bedoeld is om toekomstige ontwikkelingen en knelpunten te kunnen signaleren en hierop te sturen. De meerwaarde van (strategische) personeelsplanning is dat het zowel HRM als het management inzicht verschaft in de aandachtspunten ten aanzien van de personele inzet in de organisatie. Op basis hiervan kunnen desgewenst acties ondernomen worden op het terrein van werving en selectie, training en ontwikkeling.	
	
4.2.2	(Strategische) personeelsplanning instrumenten 
Werkgevers die inzicht willen in het (toekomstige) verschil tussen de beschikbare en gewenste kwalitatieve en kwantitatieve personele inzet, staat een veelheid aan instrumenten ter beschikking. Het aggregatieniveau en de plannings-horizon zijn bepalend voor de keuze van de methode voor (strategische) personeelsplanning. 
	Cijfermatige informatie zoals het aantal, leeftijden en functies van medewerkers is goed uit een personeelsinformatiesysteem te halen. Huidige en potentiele kwalificaties van het personeel en de personeelsdynamiek en -demografie zijn lastiger in kaart te brengen evenals het op basis daarvan voorspellen van de toekomstige personeelsinzet. In HR literatuur wordt een veelheid aan kwantitatieve en kwalitatieve personeelsplanning- instrumenten beschreven. Voor het voorspellen van de kwantitatieve personeelsinzet is de IDU-matrix een geschikt instrument.  
	Middels het invullen van de IDU-matrix kunnen de instroom (I), doorstroom (D) en uitstroom (U) zichtbaar gemaakt worden in een bepaalde periode. Daarmee kan de personeelsdynamiek van een organisatieonderdeel of selectie van functies in kaart gebracht worden hoe het huidige personeelsbestand door de organisatie beweegt met een planningsperiode van drie tot vijf jaar (Speelman, 2010). De matrix bevat mogelijkheden voor verdere analyse op basis waarvan kengetallen met betrekking tot de in-, door- en uitstroomintensiteit zijn af te leiden. Op basis van IDU-matrices van meerdere jaren, kunnen trends in personeelsstromen zichtbaar worden gemaakt en voorspellingen gedaan worden naar de toekomstige personeelsinzet over X jaren bij ongewijzigd beleid.
	Naast de kwantitatieve instrumenten zijn er ook methoden voor het maken van een kwalitatieve analyse van het personeelsbestand. Hierbij ligt de focus op de competenties, ontwikkelingspotentieel en prestaties van medewerkers. Afhankelijk van het doel en de vastgelegde indicatoren kan voor een bepaalde methode gekozen worden. Grofweg is er een indeling te maken naar de rangschikkingsmethode, schaling of narratieve beschrijving. Bij de rangschikkingsmethode wordt een medewerker vergeleken met een andere medewerker. Bij de methode van schaling geeft een beoordelaar op een schaal aan of de medewerker onvoldoende of voldoende scoort en bij een narratieve beschrijving beschrijft een beoordelaar het gedrag van de medewerker. Bij een kwalitatieve analyse wordt veelal gebruik gemaakt van de methode van schaling. Deze methode is gebaseerd op het door de Boston Consulting Group ontwikkelde en door Evers et al, (1993) doorontwikkelde HR3P model. HR3P staat voor Human Resources Performance Potentieel Portfolio. Het model bestaat uit een matrix waarin medewerkers individueel gescoord worden op hun prestaties en ontwikkelingspotentieel. Middels de ingevulde matrix krijgt een werkgever inzicht in de kwaliteit van de medewerkers, hun ontwikkelmogelijkheden en komen zwakke plekken in de toekomstige beschikbaarheid aan het licht. Op basis hiervan kan een werkgever bepalen welke maatregelen gewenst zijn. ‘Door de uitkomsten van de HR3P-methode af te zetten tegen de informatie over de formatie, toekomstige eisen en verloop/mobiliteit, ontstaat duidelijkheid over de vraag in hoeverre het beschikbare menselijke potentieel op termijn kan worden omgevormd tot de nagestreefde personele bezetting’ (Evers et al, 1993, 138). 

4.2.3	Bruikbaarheid van (strategische) personeelsplanning instrumenten in de pilot
Ondanks dat er voldoende (strategische) personeelsplanning instrumenten voor handen zijn wordt hier in beperkte mate gebruik van gemaakt. Werkgevers beschikken niet altijd over informatie die voor bepaalde instrumenten nodig is. Het blijkt moeilijk om de personeelsinzet kwalitatief te beschrijven. Argumenten als technische complexiteit, het ontbreken van valide kwaliteitsbeoordeling instrumenten en angst voor subjectiviteit van beoordelingen worden vaak genoemd om de kwaliteit van het arbeidsaanbod niet te beoordelen (Speelman, 2010, 48). 
De dreigende personeelstekorten in de regio Eemsdelta onderstrepen het belang tot het in kaart brengen van de verwachte knelpunten op de arbeidsmarkt. Veel werkgevers in de regio, met name uit het midden- en kleinbedrijf, ontbreekt het aan een gedetailleerd inzicht in de personeelsbehoefte op lange termijn. Bestaande arbeidsmarktinformatie-bronnen leveren niet de gewenste detailinformatie op. De geschetste (strategisch) personeelsplanning instrumenten vereisen van werkgevers dat zij gedetailleerde informatie voorhanden hebben. Deze is veelal niet beschikbaar, zeker niet de gegevens die nodig zijn om een kwalitatieve analyse van het personeelsbestand te verkrijgen. Daarnaast kunnen met de beschikbare (strategisch) personeelsplanning instrumenten gegevens verkregen en geanalyseerd worden, die ten behoeve van de regio het doel voorbijschieten. Gegevens ten aanzien van wensen, competenties, ontwikkelingspotentieel en prestaties op bedrijfsniveau leveren niet de gewenste informatie op om als actoren collectief de regionale arbeidsmarkt-
knelpunten aan te kunnen pakken. Daarnaast vraagt de inzet van (strategisch) personeelsplanning instrumenten kennis en een aanzienlijke investering in tijd en geld van werkgevers voor het aanleveren van de gegevens. Om adequaat te kunnen handelen met betrekking tot de regionale arbeidsmarktknelpunten dienen werkgevers, gemeenten en onderwijsinstellingen te beschikken over detailinformatie per beroep gespecificeerd naar opleidingsrichting en -niveau. Dat vraagt om inzicht in de huidige en verwachte vacatures, gespecificeerd naar deze vereiste kwalificaties. Zolang deze informatie op bedrijfsniveau niet voorhanden is, leidt dit tot een collectief handelingsprobleem. 
5	De dataverzamelingsmethode
5.1	Model

















Afbeelding 5.1	Grafische weergave van de door het KCA ontwikkelde dataverzamelingsmethode

In het model maken we onderscheid tussen het begrip arbeidsplaatsenstructuur (de binnen het bedrijf onderscheiden functies)  en het begrip personeelsbestand (de personen die de functies bezetten). Het is van belang om beide in kaart te brengen: arbeidsmarktknelpunten zijn immers het gevolg van discrepanties tussen beiden, zoals een (langdurig) onvervulde vacature. Van de arbeidsplaatsenstructuur wordt zowel de huidige situatie (huidige arbeidsplaatsenstructuur, aangeduid als HAS) als de toekomstige situatie in beeld gebracht (toekomstig arbeidsplaatsenstructuur (TAS)). Dit geldt ook voor het personeelsbestand, te weten het huidig personeelsbestand (HPB) en het toekomstige personeelsbestand (TPB). Op basis daarvan kan uiteindelijk een schatting van het aantal baanopeningen worden gedaan. Welke data en berekeningen hiervoor nodig zijn wordt in deze paragraaf nader toegelicht. De methode wordt op bedrijfsniveau in een viertal fasen doorlopen. 
In de eerste fase wordt de huidige situatie ten aanzien van de personeelsvoorziening in kaart gebracht, of te wel de huidige arbeidsplaatsenstructuur (HAS) en de huidige personeelsbezetting (HPB) en er wordt gekeken naar eventuele discrepanties daartussen. Voor het in kaart brengen van de HAS worden de aanwezige functies, het vereiste opleidingsniveau per functie, de vereiste opleidingsrichting en het aantal fte per functie geïnventariseerd. De functies, waaronder ook functie(s) die structureel ingevuld worden door flexibele arbeidskrachten, worden in kaart gebracht op basis van de International Standard Classification of Occupations (ISCO). Door deze codering te hanteren kunnen de gegevens vergeleken worden met andere landelijke, regionale en internationale gegevens. Voor het inventariseren van het vereiste opleidingsniveau per functie hanteren we de zogeheten Standaard Opleidingsindeling (SOI), die ook het CBS hanteert. De opleidingsrichting wordt in kaart gebracht met behulp van het CREBO-register voor middelbare opleidingen en het CROHO-register voor hogere opleidingen. Ook hier maakt inventarisatie via de standaardcodering van deze registers vergelijkingen met andere landelijke en regionale gegevens mogelijk. Tenslotte wordt per functie vastgelegd hoeveel fulltime eenheden (fte) formatieruimte er is. Voor het in kaart brengen van de HPB worden het aantal fte en personen per functie en de geboortedatum, sekse en nationaliteit per medewerker geïnventariseerd. Deze kenmerken zijn van belang omdat op basis daarvan voorspellingen naar de toekomst kunnen worden gedaan. Het huidige aantal fte en personen is nodig om een schatting te kunnen maken van het toekomstige aantal medewerkers. De geboortedata geven inzicht in de leeftijdsopbouw van de medewerkers van het bedrijf en maakt bijvoorbeeld duidelijk of er sprake is van vergrijzing en of dat voor alle dan wel specifieke functies geldt. Ook kan op basis van de geboortedata berekend worden in welk jaar een medewerker de pensioengerechtigde leeftijd bereikt en naar verwachting zal uitstromen. Sekse is van belang om bijvoorbeeld na te gaan in hoeverre het aantrekken van meer vrouwen een mogelijkheid kan zijn om in tekorten te voorzien. Voor wat betreft nationaliteit wordt alleen vastgelegd of een medewerker de Nederlandse nationaliteit heeft of niet. Het inventariseren van de Nederlandse nationaliteit geeft een beeld voor welke functies en in welke mate arbeidskrachten uit het buitenland worden gehaald, een aspect dat in de Eemsdelta-regio voor een aantal bedrijven aan de orde is. Wanneer de HAS en de HPB zijn vastgesteld, kunnen deze met elkaar geconfronteerd worden en worden bestaande discrepanties zichtbaar.
	In fase 2 vindt extrapolatie van de TPB plaats op basis van de HPB waarbij een aantal beïnvloedingsfactoren (instroom, doorstroom en uitstroom ten gevolge van pensionering en regulier verloop) wordt meegenomen, resulterend in een beeld van de verwachte vervangingsvraag de komende jaren. De TPB bestaat uit de vervangingsvraag en de uitbreidingsvraag. Voor de toekomstige situatie wordt uitgegaan van een periode over vijf jaar. In deze fase maken we een schatting van de vervangingsvraag. In deze methode betreft de TPB de huidige personeelsbezetting minus de medewerkers die met pensioen gaan, minus het percentage overig verloop. Aan de hand van de geïnventariseerde geboortedata en de geldende pensioenleeftijd kan berekend worden welke medewerkers in de komende vijf jaar de pensioengerechtigde leeftijd bereiken. Voor de voor het bedrijf geldende pensioengerechtigde leeftijd wordt gekeken naar de van toepassing zijnde cao-regeling. Daarnaast wordt de verwachte uitstroom van personeel om andere redenen dan pensionering geschat. Het gaat hierbij om de medewerkers die binnen vijf jaar het bedrijf verlaten – om bij een ander bedrijf te gaan werken, omdat ze werkloos of arbeidsongeschikt worden, of omdat ze de arbeidsmarkt verlaten. Voor de berekening wordt voor zover mogelijk uitgegaan van eigen uitstroomcijfers van het bedrijf en bij het ontbreken daarvan wordt gekeken naar mobiliteitscijfers van de betreffende branche of op basis van landelijk onderzoek. Na afronding van fase 1 en 2 vindt een gesprek plaats met het bedrijf over de uitkomsten en vastgestelde discrepanties tussen de HAS en de HPB. Dit gesprek dient tevens voor de start van fase 3, door de (HR-)manager te bevragen op de verwachte toekomstige arbeidsplaatsenstructuur (TAS).
	In fase 3 wordt de verwachte arbeidsplaatsenstructuur (ook weer over vijf jaar) in kaart gebracht, waarbij een aantal beïnvloedingsfactoren worden meegenomen, zoals de marktontwikkelingen, concurrentiepositie en het beleid van de organisatie. Het verschil tussen de huidige en verwachte arbeidsplaatsenstructuur is de uitbreidingsvraag. Ten behoeve van het inventariseren van de toekomstige arbeidsplaatsenstructuur vindt een interview plaats met de (HR-)manager van het betreffende bedrijf. Dit gesprek vindt plaats nadat de eerste twee fasen doorlopen zijn en de gegevens met betrekking tot de HAS en HPB zijn ingevuld. De (HR-)manager ontvangt die gegevens en krijgt minimaal een week de gelegenheid om na te denken over de TAS. In deze periode heeft de contactpersoon ook de gelegenheid om mogelijke toekomstige wijzigingen in beleid te bespreken met collega’s binnen het bedrijf. Vervolgens zal de onderzoeker in een interview de (HR-)manager per functie een schatting laten maken van de toekomstige situatie, waarbij de achterliggende oorzaken besproken worden. Voor zover beschikbaar wordt tevens gebruik gemaakt van schriftelijke bedrijfsbronnen. Ook kijkt de onderzoeker (voor zover voor handen) naar recente relevante rapport(en) over de arbeidsmarktverwachtingen in de betreffende branche. 
In de vierde en tevens laatste fase vindt de confrontatie van de gegevens uit de voorgaande fasen plaats: het vaststellen van de verwachte discrepantie tussen de TAS en de TPB of wel het aantal verwachte baanopeningen en de mate waarin die discrepantie mogelijk tot knelpunten in de personeelsvoorziening kan leiden. Het verschil tussen de TAS en de TPB is de optelsom van de uitbreidingsvraag en vervangingsvraag en de uitkomst is het aantal verwachte baanopeningen. Het aantal baanopeningen alleen is nog niet voldoende om te bepalen of er mogelijk knelpunten in de personeelsvoorziening ontstaan. Dit zal pas het geval zijn indien de baanopeningen functies betreffen waarvoor het moeilijk is om personeel te werven. De verwachte baanopeningen uit de pilot zijn daarom vergeleken met landelijke gegevens van het ROA, dat tweejaarlijks een rapport uitbrengt over ontwikkelingen op de arbeidsmarkt​[2]​. Er worden gegevens gebruikt zoals het ROA die presenteert voor 23 verschillende bredere arbeidsmarktsegmenten. Per arbeidsmarktsegment heeft het ROA aangegeven of deze segmenten in 2018 een ruim of krap arbeidsaanbod zullen opleveren. Conform de krapte of ruimte binnen het arbeidsmarktsegment kan bepaald worden in welke mate bepaalde baanopening een arbeidsmarktknelpunt kunnen worden.

5.2	Uitvoering van de methode
Met het in de vorige paragraaf beschreven model is er technisch en inhoudelijk vormgegeven aan de dataverzamelingsmethode. Vervolgens is tijdens de pilot het model met negen bedrijven uitgevoerd om te achterhalen op welke manier de uitvoering haalbaar is en of de gewenste informatie daarmee in kaart kan worden gebracht. Voor de dataverzameling is een standaard Excelformat ontwikkeld, dat in een aantal stappen door de onderzoeker samen met het bedrijf wordt ingevuld. Nadat alle data is verzameld en verwerkt maakt de onderzoeker een analyse en verwerkt deze in een bedrijfsrapportage. Het bedrijf ontvangt de rapportage inclusief het ingevulde Excelformat. Tenslotte worden alle bedrijfsdata geanonimiseerd gebundeld tot een overkoepelende databank van waaruit regionale en/of sectorale analyses gemaakt kunnen worden. Die uitkomsten voor wat betreft de pilot zijn gerapporteerd in een managementrapportage (Van Lieshout, Geling & Scholing, 2013).Tijdens de pilot is het volgende stappenplan ontwikkeld:
1.	Intakegesprek met de (HRM-)manager van het bedrijf waarin wordt vastgesteld tot welke branche c.q. sector het bedrijf hoort, welke gegevens/informatie het bedrijf beschikbaar heeft en wordt afgesproken hoe de informatie verzameld wordt.
2.	Gesprek met de (HRM-)manager van het bedrijf waarin de data wordt verzameld over de huidige situatie (HAS en HPB) en vastgelegd in het Excelformat. De onderzoeker codeert de data conform de in het model gehanteerde standaarden.
3.	Het bedrijf krijgt inzage in het Excelformat met de ingevulde en gecodeerde data voor de huidige situatie. Na minimaal een week vindt een interview plaats met de (HRM-)manager ter verifiëring van de juistheid van de ingevulde gegevens en wordt de manager gevraagd naar de verwachting van het bedrijf ten aanzien van de toekomstige arbeidsplaatsenstructuur (TAS).
4.	De onderzoeker verwerkt de geïnventariseerde gegevens over de TAS in het Excelformat, analyseert de data en stelt een bedrijfsrapportage op. Het bedrijf ontvangt de rapportage inclusief het ingevulde Excelformat. Facultatief daarbij is het aanbod voor een toelichtend gesprek met de lector en/of docent-onderzoek op de inhoud van de bedrijfsrapportage.
Deze modelmatige aanpak vormt het uitgangspunt, maar naar gelang de bedrijfssituatie kan hiervan worden afgeweken, bijvoorbeeld bij kleinere bedrijven waar bijvoorbeeld met één gesprek kan worden volstaan voor uitleg en het verzamelen van de data over de actuele situatie. Om de kosten te beperken is tijdens de pilot ervoor gekozen om vierdejaarsstudenten van de opleiding HRM van de Hanzehogeschool Groningen in te zetten voor de dataverzameling en het opstellen van de bedrijfsrapportages. Zij hebben het onderzoek uitgevoerd als onderdeel van hun afstudeeronderzoek. 
6	Conclusies en aanbevelingen
In deze paragraaf beantwoorden we de deelvragen teneinde de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden. De paragraaf sluiten we af met enkele aanbevelingen voor vervolgonderzoek. 
	De eerste deelvraag richtte zich op de inhoudelijke en technische vormgeving van de dataverzamelingsmethode, te weten Welke informatie is nodig en hoe kan deze eenduidig worden gegenereerd? Een aandachtspunt bij de uitvoering van de dataverzamelingsmethode is de uniforme wijze van dataverzameling en rapportage. Om op overkoepelend niveau bedrijven te kunnen vergelijken en mogelijke overeenkomsten in (knelpunten ten aanzien van) de personeelsbehoefte te ontdekken, is het noodzakelijk dat de gegevens vergelijkbaar zijn. Zo is voor het inventariseren en onderling vergelijken van functies gebleken dat het wenselijk is daarvoor een uniforme codering te gebruiken. De ISCO-codering​[3]​ bleek daarvoor de beste keuze. Ook bleek het wenselijk om in aanvulling op de CREBO- en CROHO-codering voor de opleidingsrichting een aparte codering voor het opleidingsniveau te vermelden. Gekozen is voor de SOI-codering​[4]​ die ook door het CBS en andere onderzoeksinstellingen wordt gehanteerd. Tijdens de pilot is een standaard Excelformat ontwikkeld voor de dataverzameling en –verwerking. Het ontwikkelde Excelformat is een goed handvat gebleken om op eenduidige wijze per bedrijf de noodzakelijke gegevens in kaart te brengen. Op basis van de bevindingen uit de pilot is het Excelformat aangepast en verfijnd zodat in vervolgonderzoek nog eenvoudiger en eenduidiger de gewenste data kan worden verzameld en gecodeerd. Ook de tijdens de pilot ontwikkelde standaardopzet voor de bedrijfsrapportage is op basis van de bevindingen nader uitgewerkt zodat de informatiewaarde voor het bedrijf toeneemt alsook de bruikbaarheid voor vergelijking op overkoepelend niveau. Doordat het bedrijf het ingevulde Excelformat bij de bedrijfsrapportage gemaild krijgt, kan het bedrijf hiermee zelf verder werken. Toekomstige wijzigingen kan men in de datasheet verwerken, zodat er dan opnieuw een actueel beeld gevormd kan worden. Het bedrijf heeft hiermee een instrument in handen gekregen om ontwikkelingen in de personeelsbehoefte structureel te monitoren. De individuele updates kunnen vervolgens gebruikt worden voor een update op overkoepelend niveau.
 	De tweede deelvraag betrof de uitvoering en met name de haalbaarheid van de methode: Op welke manier is de methode behapbaar qua tijd en kosten en is er (politieke) bereidheid om daarin te willen investeren? De resultaten van de pilot wijzen uit dat de methode werkt en op relatief arbeidsextensieve wijze mogelijk maakt de gewenste data te verkrijgen op het gewenste detailniveau. Behalve het Excelformat is ook de bedrijfsrapportage een waardevol informatief instrument voor de bedrijven gebleken. In de rapportage worden de beschikbare gegevens van het bedrijf over de arbeidsplaatsen en de personele bezetting zodanig gekoppeld en geanalyseerd, dat het bedrijf een concreet beeld krijgt van de huidige en verwachte personele situatie, een beeld dat de meeste bedrijven uit de pilot vooraf niet hadden. De rapportage droeg daarmee bij aan de bewustwording van de bedrijven ten aanzien van mogelijke knelpunten in de personeelsvoorziening en de noodzaak om daarop te anticiperen. Om vervolgens toekomstig beleid te bepalen en gericht te anticiperen op die verwachte knelpunten in de personeelsvoorziening, biedt de bedrijfsrapportage, aangevuld met de data uit het Exceldocument, bruikbare (management)informatie. 
	De derde deelvraag richtte zich op de bereidheid bij de werkgevers om de benodigde informatie te verstrekken en of de informatie vervolgens de gewenste basis oplevert die voor de actoren nodig is om te kunnen handelen: Werkt de ontwikkelde projectvorm in de praktijk en levert het datgene op dat is beoogd? Geconcludeerd kan worden dat de methode goed uitvoerbaar is. Een aantal aandachtspunten is van belang gebleken voor een succesvolle uitvoering. Ten eerste speelt de voorbereidende fase een belangrijke rol. Voor de uitvoering van het model in de praktijk is medewerking van de bedrijven noodzakelijk; per individueel bedrijf moeten de fasen van de methode doorlopen worden. Deelname aan het onderzoek is vrijwillig en het bedrijf moet bereid zijn om de gevraagde gegevens aan te leveren en voor de gegevensaanlevering tijd beschikbaar te stellen. Duidelijke informatie vooraf over de gegevens die gevraagd worden, de verwachte tijdsinvestering èn de uiteindelijke opbrengst voor het bedrijf bleken positief bij te dragen aan de bereidheid van bedrijven om aan het onderzoek deel te nemen. 
	In deze paragraaf zijn achtereenvolgens de drie deelvragen en daarmee tevens de volgende onderzoeksvraag beantwoord: Met welke projectvorm kunnen (met name kleinere tot middelgrote) werkgevers ‘verleid’ worden om gedetailleerde informatie te genereren over hun huidige en toekomstige personeelsbehoefte om op basis daarvan te kunnen komen tot een bedrijfs- èn bedrijfsoverstijgend beeld van te verwachten arbeidsmarktdiscrepanties? De opbrengst van de methode is meerledig gebleken, de meerwaarde ligt zowel op individueel bedrijfsniveau  als op regionaal niveau. Het levert nadere kwalitatieve informatie op die tot nu toe door de regionale actoren werd gemist om gerichte maatregelen te kunnen treffen om knelpunten in de toekomstige personeelsvoorziening te voorkomen dan wel daarop te anticiperen. Een volledig regionaal beeld scheppen vergt een vrijwillige deelname van een aanzienlijk aantal bedrijven aan het onderzoek. De pilot heeft duidelijk gemaakt dat deze aanpak het mogelijk maakt om gegevens van bedrijven te vergelijken en te kijken naar gemeenschappelijkheden. Die verbanden kunnen zowel op regionaal niveau als op sectoraal niveau worden gelegd. Data van de bedrijven kunnen geanonimiseerd en samengevoegd in een overkoepelende datasheet opgenomen worden. Op basis van die sheet kan bijvoorbeeld vastgesteld worden dat meerdere bedrijven problemen ondervinden om een bepaalde functie in te vullen op basis waarvan bedrijven samenwerking kunnen zoeken met een opleidingsinstituut om (meer) kandidaten op te leiden. De vergelijkbaarheid van de gegevens door codering in landelijk en internationaal gehanteerde criteria maakt bovendien vergelijking mogelijk met andere arbeidsmarktinformatiebronnen. 
	Overkoepelend kunnen op basis van de pilot geen uitspraken worden gedaan voor de Eemsdelta als regio. Het aantal deelnemende bedrijven in de pilot was daarvoor te klein, waarbij bovendien de invloed van één bedrijf groot was op het totaalbeeld. Een volledig regionaal beeld scheppen vergt een langer project, met een vrijwillige deelname van veel meer bedrijven aan het onderzoek. De door het KCA in deze pilot ontwikkelde methode probeert zo eenvoudig mogelijk op bedrijfsniveau een adequaat beeld van de huidige en toekomstige vraag naar arbeid, en hun personeelsbestand te maken. Dat beeld is (naast bedrijfsspecifiek) ook beroepsspecifiek: dus zowel horizontaal (naar beroep/opleidingsrichting) en verticaal (opleidingsniveau) gespecificeerd. Door die specificiteit is het mogelijk om in vervolg op het onderzoek, op dreigende knelpunten gericht actie te ondernemen. Niet onbelangrijk: de methode begint bij de belangrijkste actor: de werkgever. Door met en voor die werkgever zijn huidige en toekomstige interne arbeidsmarkt in beeld te brengen, krijgt deze beter inzicht in risico’s en dreigende knelpunten. Landelijk onderzoek bereikt menig werkgever niet. We vermoeden dat de belangrijkste opbrengst van een grootschaliger onderzoek met deze methode wel eens zou kunnen liggen in pro-actiever werkgeverschap ter preventie van arbeidsmarktproblemen. Hier ligt natuurlijk ook weer een beperking. Naar verwachting zullen juist pro actievere werkgevers, en werkgevers die al knelpunten vermoeden, meer en eerder in een dergelijk onderzoek participeren. Het uit dergelijk onderzoek resulterende beeld zal daarom nooit helemaal representatief voor een regio zijn. Voor een wetenschappelijke analyse is dat een bezwaar; om te komen tot een effectief regionaal arbeidsmarktbeleid is het dat geenszins. Ook proactieve bedrijven kunnen arbeidsmarktknelpunten immers niet in hun eentje oplossen. Als in het vervolgonderzoek meerdere bedrijven voor dezelfde beroepen eveneens een forse uitbreidings- of vervangingsvraag verwachten, kunnen zij - en onderwijsinstellingen, gemeenten en UWV - gezamenlijk in actie komen. Secundair levert een dergelijk vervolgproject een gedetailleerd beeld op van de actuele en verwachte arbeidsmarktontwikkeling in de regio. Wanneer de database met tien- of honderdtallen bedrijven is gevuld, kan de bedrijfsoverstijgende ontwikkeling van baanopeningen (en eventuele boventalligen) beroepsspecifiek worden geanalyseerd, en knelpunten geïdentificeerd. 
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^1	  Grofweg het gebied van de zogeheten DEAL gemeenten: Delfzijl, Eemsmond, Appingedam en Loppersum.
^2	  Ten tijde van de pilot is het meest recente rapport dat uit 2011: ROA (2011) De arbeidsmarkt naar opleiding en beroep tot 2018. Maastricht: ROA.
^3	  De International Standard of Classification of Occupation (ISCO) is een internationale classificatie van beroepen   op grond van overeenkomst qua niveau en specialisatie van de benodigde vaardigheden om dat beroep uit te   oefenen.
^4	  De Standaard Onderwijsindeling is een classificatie van opleidingen naar niveau en richting.
